Hiring Discrimination: Stereotip Etnis (Madura dan Flores) terhadap






1.1 Latar Belakang 
Pencarian karyawan untuk sebuah jabatan tertentu dalam sebuah 
organisasi tidak terlepas dari adanya proses seleksi untuk mendapatkan 
sumber daya manusia yang berkualitas. Seleksi dan penempatan merupakan 
suatu kegiatan yang bertujuan untuk diputuskannya seorang pelamar diterima 
atau ditolak pada posisi tertentu yang ada dalam organisasi (Gomes, 2003). 
Menurut Manullang, ada dua metode dalam proses seleksi, yakni berdasar 
ilmu pengetahuan dan tidak berdasar ilmu pengetahuan. Kedua proses tersebut 
dalam kajiannya terdapat proses wawancara atau interview. Wawancara kerja 
didefinisikan sebagai perbincangan yang berorientasi tujuan dimana 
pewawancara dan pelamar saling bertukar informasi (Mondy, 2008). 
Wawancara kerja ini merupakan prosedur yang paling sering digunakan untuk 
menentukan siapakah yang akan mendapatkan jabatan atau posisi dalam 
dalam pencarian karyawan pada perusahaam tersebut.  
 Gomes (2003) mengatakan bahwa wawancara merupakan pemberian 
kesempatan pada organisasi untuk menilai atau mengamati pelamar dan 
keterampilan-keterampilan yang dimiliki serta berbagai hal yang tidak dimuat 
dalam form lamaran. Selain itu dengan wawancara melalui percakapan 
langsung, pewawancara akan mampu menggali kemampuan calon karyawan 
atau pelamar (Hasibuan, 2001). Kegiatan wawancara ini bertujuan untuk 





bernilai penting, menarik, dalam, dan secara psikologis berkaitan dengan 
pelamar. Hal ini menjadikan wawancara sebagai bagian penting dalam proses 
seleksi. Wawancara akan menghasilkan penilaian yang nantinya akan 
berdampak diterima atau tidaknya pelamar dalam perusahaan tersebut. 
Terdapat tiga cara penilaian wawancara menurut Landy dan Conte (2004) 
yaitu: rating scale, forced choice methods, dan checklist. Namun yang 
digunakan atau diaplikasikan dalam penelitian ini adalah rating scale, dimana 
penilaian ini akan memunculkan rating atau pemeringkatan pada masing-
masing pelamar atau kandidat. Rating dalam interview adalah pemeringkatan 
yang dilakukan oleh pewawancara kepada kandidat atau pelamar dengan 
standart yang telah ditetapkan (Barrick, Shaffer, & Degrassi, 2009). Rating 
interview menjadi dasar bagaimana rekomendasi aksi yang akan dilakukan 
pewawancara pada kandidat yang ada. Penilaian wawancara kerja dapat 
berupa sistematis dan tidak, pewawancara dapat hanya mendengarkan 
jawaban, membuat kesan-kesan dan membuat keputusan. Namun dapat juga 
pewawancara menghitung skor dengan menggunakan kunci penilaian untuk 
menilai jawaban-jawaban dalam setiap pertanyaan (Jackson, Schuler, & 
Werner. 2010). Wawancara yang dilakukan tidak terlepas dari bias yang 
mungkin saja bisa terjadi, dimana bias dinilai sebagai kekeliruan dalam 
penilaian wawancara.  
     Mondy (2008) menyebutkan bahwa terdapat masalah-masalah yang dapat 
timbul atau bias pada saat proses wawancara terjadi, diantaranya adalah: 





membiarkan informasi yang tidak berhubungan dengan pekerjaan, efek 
kontras, ketiadaan pelatihan, dan komunikasi non verbal. Bias dianggap dapat 
menjadikan penilaian wawancara menjadi kurang relevan, dimana bias dapat 
bermula dari adanya prasangka atau stereotype yang keliru pada beberapa 
orang. Prasangka dan stereotype cenderung secara nyata berkaitan dengan hal 
lain dalam masa lalu dan saat ini.  Hal ini dikarenakan manusia dihadapkan 
dengan banyak karakteristik orang yang sebagian besar memiliki karakteristik 
yang hampir serupa. Maka berawal dari hal tersebut, manusia akan mulai 
menilai atau menggolong-golongkan kelompok sesuai karakteristiknya dan 
mulai memiliki stereotype pada kelompok tersebut. Adanya prasangka dan 
stereotype tersebut dapat menjadikan manusia menjadi kurang obyektif dalam 
menilai manusia lain yang ada tidak terkecuali dalam penilaian wawancara 
kerja. Berdasarkan macam-macam bias yang ada, salah satu bias yang 
dianggap berpengaruh adalah adanya bias dalam etnis (Bye dkk, 2012). Bias 
dalam etnis ini juga berdasar dari stereotype masyarakat yang berkembang.  
 Pada penelitian yang dilakukan oleh Bye dkk (2012) didapatkan hasil 
bahwa kandidat atau pelamar dengan latar belakang etnis pendatang di 
Norwegia dianggap tidak dapat bekerja dengan baik, tidak disukai, serta tidak 
memiliki pemikiran yang sama dibandingkan dengan etnis daerah setempat. 
Selain itu, etnis minoritas dianggap secara sadar dan secara otomatis akan 
mendapatkan reaksi negatif dikarenakan adanya tanda-tanda dari keberadaan, 
pengelompokkan, dan stereotype dari kelompok tersebut (Purkiss dkk, 2006). 





adanya aksen yang dimiliki etnis tertentu. Aksen ini dikatakan sebagai 
mencetusnya secara mutlak respon negatif tersebut. Telah banyak penelitian 
mengenai stereotype etnis, salah satunya adalah penelitian Bursell (2007) yang 
menghasilkan bahwa stereotype etnis telah berada ditahap yang 
mengkhawatirkan. Suatu etnis merasa memiliki identitasnya masing-masing, 
dimana identitas tersebut mencerminkan keanggotaan atau kategori sosial 
individu tersebut. Identitas ini akan menjadikan munculnya prasangka dalam 
masyarakat mengenai suatu etnis tertentu. Prasangka mengandung tiga 
komponen dasar sikap, yaitu perasaan, kecenderungan untuk melakukan 
tindakan, dan adanya suatu pengetahuan yang diyakini mengenai objek 
prasangka (Novianti & Triambudi, 2014). Hal ini berkenaan dengan 
bagaimana informasi yang berkembang di masyarakat menjadikan masyarakat 
memiliki pemikiran yang serupa mengenai suatu etnis tertentu. Apabila hal ini 
terjadi antara satu sama lain dengan prasangka yang terus-menerus maka akan 
dapat menimbulkan ketegangan diantara mereka.  
Kasus bias stereotip etnis pada saat wawancara terdapat pada penelitian 
Bursell (2007), dimana hasil dari penelitian tersebut didapatkan perbedaan 
besar pada kandidat yang menggunakan nama Swedia dibandingkan dengan 
kandidat yang menggunakan nama asing seperti Arab atau Afrika. Sebanyak 
10 kali kandidat dengan nama Swedia melamar pekerjaan dan dihubungi 
kembali untuk lolos tahap selanjutnya, sedangkan kandidat dengan nama Arab 
atau Afrika perlu melamar 21 pekerjaan untuk dapat dihubungi kembali. Ada 





dimana penelitian ini menggunakan etnis Batak dan Jawa. Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan antara 
kedua kandidat. Kandidat etnis Batak mendapatkan perolehan nilai yang lebih 
rendah daripada etnis Jawa, dalam hal rekomendasi aksi etnis Jawa 
mendapatkan aksi disarankan sebanyak 45 sedangkan etnis Batak 
mendapatkan 34 aksi disarankan. 
  Berbeda halnya pada penelitian ini, dimana peneliti menggunakan dua 
etnis yang berbeda yaitu Etnis Madura dan Etnis Flores. Etnis Madura 
merupakan suku yang sebagian dari penduduknya memilih untuk merantau 
dan mencari pekerjaan di pulau Jawa yang merupakan kultur dominan di 
Indonesia. Masyarakat Madura bersifat sebagai kesatuan dalam usaha-usaha 
produktif ( Wibowo, Adrianto, Sumarno, Munawaroh, & Nurwanti, 2002). 
Banyak kita menjumpai orang etnis Madura di sekitar kita sebagai pedagang, 
dengan stereotype bahwa mereka adalah pekerja keras dan juga perantauan 
mengingat mereka mencari nafkah atau pekerjaan jauh dari tempat asal 
mereka. Hal ini sesuai dengan etos kerja masyarakat Madura yaitu bharenteng 
(sangat giat) dan bhume songennep ta’ abingker (lisensi merantau) yang 
disampaikan Rifai (dalam Faraby & Faiza, 2014). Masyarakat menurut  
Faraby & Faiza (2014) dianggap juga memiliki stereotype adanya sifat sensitif 
dalam diri etnis Madura, dimana dalam mempertahankan harga diri akan rela 
untuk mengorbankan nyawa. 
 Selain etnis Madura, di Indonesia juga terdapat etnis Flores yang berada di 





yang bekerja diluar provinsi maupun diluar negeri (BPS Provinsi NTT, 2016). 
Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Novianti dan 
Tripambudi (2014), dimana terdapat salah satu subyek yang sedang 
menempuh pendidikan di kota Jogjakarta dan ia berasal dari Flores. Selain 
adanya budaya merantau, terdapat pula stereotype pada masyarakat luas 
mengenai sifat sensitif dan keras etnis Flores terhadap keetnisannya.  
 Melihat adanya lisensi merantau dari kedua etnis menjadikan adanya 
pemikiran bahwa masyarakat yang merantau bertujuan untuk memperbaiki 
kehidupan mereka dengan mencari pekerjaan. Pada pencarian pekerjaan, para 
kandidat akan melalui proses wawancara kerja untuk mendapatkan posisi yang 
diinginkan. Seperti yang telah dicontokan pada kasus sebelumnya, proses 
wawancara dengan berdasar pada dua etnis di Indonesia yang berbeda pernah 
dilakukan oleh Ichsan Haqiqi, dimana kedua etnis tersebut adalah Etnis Jawa 
dan Etnis Batak. Kedua etnis tersebut memiliki karakteristik yang berbeda, 
dan mendapatkan hasil bahwa terdapat hasil yang signifikan antara penilaian 
wawancara antara kandidat Etnis Jawa dan Etnis Batak. Hasil penilaian rendah 
didapatkan pada Etnis Batak, sedangkan penilaian tinggi didapatkan oleh Etnis 
Jawa. Berdasarkan hal tersebut diatas, maka peneliti tertarik untuk meneliti 
kembali mengenai dua etnis yang berbeda dengan penelitian sebelumnya, 
dengan pertimbangan kedua etnis memiliki stereotip yang serupa. Oleh karena 
itu, peneliti tertarik untuk meneliti Hiring Discrimination : Stereotype Etnis 






1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang pada penelitian ini, maka dapat disimpulkan 
rumusan masalah sebagai berikut, yaitu: 
Apakah terdapat perbedaan penilaian dalam wawancara kerja terhadap 
kandidat yang berasal dari etnis Madura dan Etnis Flores? 
1.3 Tujuan Penelitian  
Berdasarkan rumusan masalah diatas, penelitian ini bertujan untuk: 
Mengetahui perbedaan penilaian dalam wawancara kerja antara kandidat dari 
etnis Madura dan Etnis Flores. 
1.4 Manfaat Penelitian 
Penulis memiliki harapan dari penelitian ini agar dapat mendapatkan 
manfaat secara teoritis maupun praktis. Manfaat tersebut antara lain: 
1. Manfaat Teoritis 
Penulis berharap dapat memberikan sumbangan pemikiran dalam Ilmu 
Psikologi dan menjadi dasar pengembangan faktor-faktor yang menjadi 
sebab bias dalam wawancara kerja, terutama berkenaan mengenai suatu 
Etnis tertentu di Indonesia. 
2. Manfaat Praktis 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi dalam 
pengembangan salah satu faktor bias dalam penilaian wawancara kerja. 
Bagi partisipan yang merupakan mahasiswa Psikologi Universitas 
Brawijaya dalam melakukan wawancara kerja yang nantinya menjadi 





1.5 Penelitian Terdahulu 
1. Bye, Horverak, Sandal, Sam dan Van de Vijver (2012) dalam penelitian 
yang berjudul Cultural fit and ethnic background in the job interview 
dalam international journal of cross cultural management: vol 1. 
Eksperimen ini menguji bagaimana manager yang berasal dari Norwegia 
mengevaluasi dan merekrut kandidat kerja berdasarkan latar belakang etnis 
pendatang dan etnis asal. Partisipan dalam penelitian ini adalah 78 
manager dengan latar belakang kebudayaan Norwegia. Hasil dari 
penelitian ini adalah etnis dengan latar belakang yang tidak sejalan dan 
sesuai dengan etnis asal atau lokal dianggap tidak mampu bekerja dengan 
baik dibandingkan dengan etnis yang sejalan dan sesuai pemikirannya 
dengan kebudayaan setempat. Berdasarkan analisis logistic regression 
ditemukan bahwa orang yang kesesuaian budayanya enam kali lebih 
rendah tidak dipilih untuk dipekerjakan dibandingkan dengan yang 
kesesuaian budayanya tinggi. 
2. Moa, Bursel (2007) dalam penelitiannya yang berjudul what’s in a name? 
A field experiment test for the existence of ethnic discrimination in the 
hiring process dalam journal international of SULCIS. 
Pada jurnal tersebut diadakan penelitian dengan melihat diskriminasi yang 
terjadi pada etnis luar Swedia. Terdapat 1776 pemohon yang melamar 15 
pekerjaan.  Hasilnya adalah, pelamar yang menggunakan nama Swedia 





selanjutnya, sedangkan pelamar dengan nama selain Swedia perlu 
mencoba sebanyak 21 kali untuk dapat dipanggil kembali. 
3. Purkiss, Perrewe, Gillespie, Mayes, dan Ferris (2006) dalam penelitian 
yang berjudul implicit sources of bias in employment interview judgments 
and decisions dalam journal organizational behaviour and human decision 
processes: vol 101. 
Penelitian pada jurnal ini menginvestigasi bahwa nama, aksen dan isyarat 
kandidat dapat memicu bias sikap dan keputusan yang merugikan. 
Kandidat dengan nama etnis dan berbicara menggunakan aksen dipandang 
negatif oleh pewawancara. Sedangkan kandidat dengan nama bukan etnis 
dan tanpa aksen dipandang lebih positif. Partisipan pada penelitian ini 
berjumlah dua ratus dua belas mahasiswa yang termasuk kedalam kelas 
kursus manajemen di sebuah universitas Tenggara. Usia rata-rata 
partisipan adalah 22 dengan rentang usia 18 – 47 tahun. Hasilnya adalah 
kandidat dengan nama Hispanic dan beraksen mendapat respon negatif 
dibandingkan dengan kandidat bernama Hispanic namun tanpa aksen, dan 
kandidat tidak dengan nama Hispanic dan tanpa aksen. 
4. Novianti, Dewi dan Tripambudi, Sigit (2014) dalam jurnal yang berjudul 
Studi Fenomenologi : tumbuhnya prasangka etnis di Yogyakarta. Jurnal 
Ilmu Komunikasi: Vol 12. 
Pada penelitian ini hal yang dikaji adalah prasangka-prasangka etnis yang 
muncul di Yogyakarta. Adapun etnis yang diamati adalah etnis Jawa 





kualitatif, dengan menanyakan  pertanyaan yang sama pada masing-
masing subyek mengenai pandangan etnis. Hasil dari penelitian ini adalah 
prasangka bisa muncul dikarenakan adanya stereotype secara turun 
temurun, perbedaan pandangan, serta kebanggaan etnis. 
5. Faraby, Muhammad Ersya dan Faiza, Siti Inayatul (2014) dalam jurnal 
yang berjudul Etos Kerja Pedagang Etnis Madura di Pusat Grosir Surabaya 
Ditinjau dari Etika Bisnis Islam. JESTT: Vol 1. 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat etos kerja pada etnis Madura, 
dimana terdapat beberapa pandangan mengenai etos kerja etnis Madura 
berdasarkan bahasa yang ada pada mereka dan hakikat kerja mereka. 
Metode dalam penelitian ini adalah kualitatif deskriptif, yaitu 
menggambarkan realita dengan sudut pandang informan. Subyek pada 
penelitian ini adalah pedagang beretnis Madura yang terdapat di Pusat 
Grosir Surabaya. Hasilnya adalah etos kerja dari etnis Madura adalah 
bekerja keras dan merantau, serta telah melaksanakan etika bisnis Islam 
dengan baik 
